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Rekrytering, fördomar och bias



Vad är stereotyper och fördomar?

• Stereotyper är viktiga aspekter av vårt sätt att fungera psykologiskt. Vi 

producerar stereotyper som del i en normal, vardaglig psykologisk process 

med hjälp av kognitiva funktioner som uppmärksamhet, begreppsbildning 

och minne. 

• Det är absolut nödvändigt med stereotyper, generaliseringar och 

allmänbegrepp för att organisera och strukturera vår tillvaro i världen. De 

skapar ordning i en kaotisk värld. Om världen är alltför svårtolkad reagerar 

vi med ångest och oro. 

• En fördom är ett positivt eller negativt antagande som grundar sig på 

felaktig eller otillräcklig information.

• Fördomar innehåller känslor och värderingar.

• Negativa fördomar grundas ofta i känslor av ångest, förbittring, 

nedvärdering, förakt, etc.

• Positiva fördomar styr av sympati, medkänsla och förtrolighet.  

• Selektiv perception - vår hjärna använder sig av olika mekanismer som 

gör att viss information från omvärlden sorteras bort (filtrering) medan 

annan utebliven information läggs till (komplettering). 

• Konfirmeringsbias - en tendens i mänskligt beteende att omedvetet vara 

selektivt uppmärksam på sådan information som bekräftar våra egna 

uppfattningar. 

• Minnesbias – benägenheten att minnas information som passar ihop med 

en stereotyp, snarare än information som går emot stereotypen. 

• Subtyp – För att förklara varför någon eller några gruppmedlemmar inte 

beter sig i enlighet med en stereotyp kan en betraktare skapa en subtyp av 

den ursprungliga gruppen. På detta sätt kan gruppstereotypen behållas för 

majoriteten av gruppens medlemmar medan subgruppen utgör ett undantag. 
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Olika mångfaldsbegrepp

• Mångfald utifrån bakgrundsfaktorer: kön, hudfärg, etnisk, religiös eller 

kulturell tillhörighet, funktionsvariation, ålder eller sexuell läggning 

• Kognitiv mångfald: perspektiv, sätt att tänka, färdigheter, tolkningar, 

förmågor, etc. 

Diskriminering

• Direkt diskriminering - Någon missgynnas genom att behandlas sämre än 

någon annan i en jämförbar situation. Diskrimineringen ska vara kopplad 

till någon av diskrimineringsgrunderna. 

• Indirekt diskriminering – En regel eller en rutin som verkar neutral men 

särskilt missgynnar personer utifrån de olika diskrimineringsgrunderna. 

• Berättigat syfte – Det är inte indirekt diskriminering om regeln, policyn, 

riktlinjen, etc., (som åsyftas i definitionen av indirekt diskriminering) har 

ett berättigat syfte. Samt att de medel som används är lämpliga och 

nödvändiga för att uppnå detta, samt att det inte finns andra alternativ för 

att uppnå syftet.  

• Intresseavvägning – Bedömningen av syfte och medel är ett uttryck för 

intresseavvägningen mellan arbetsgivarens (i sig berättigade) intresse av att 

försäkra sig om en väl utförd arbetsprestation och den arbetssökandes 

(likaledes berättigade) intresse av att inte uteslutas från möjligheten att få 

en anställning på grund av ett icke-relevant krav. 

Fördomar och bias i möten mellan människor

• Haloeffekten - hur vi generaliserar från information om en egenskap hos 

en person till att bilda oss en uppfattning om personens andra egenskaper. 

Det är en genväg som kan leda till att man antingen tycker om allt hos en 

person, till att man tycker illa om allt hos en person. 

• Likhetsbias – tendensen att göra positiva bedömningar om andra som 

liknar oss själva eller vår egen grupp. De som är olika oss i fråga om 

kultur, hudfärg, dialekt, intresseområde och så vidare tenderar vi att se mer 

skeptiskt på.
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Fördomar och bias inom rekryteringsprocessen – några tips 

• Granska och gör upp med de mentala bilder som finns kring hur den ser ut 

som ska få tjänsten

• Dokumentera rekryteringsprocessens olika steg – inte minst viktigt om 

exempelvis ett diskrimineringsärenden uppstår 

• Avsätt mycket tid till att skilja mellan önskvärda och nödvändiga

kvalifikationer för tjänsten

• Fundera på vad rubrik och bild signalerar i jobbannonsen

• Fastställ urvalskriterier före ansökningar granskas. Lägg märke till om 

kriterierna ändras längre fram i processen och fundera i så fall på varför. 

• I intervjusituationen: var medveten om haloeffekten, likhetsbias, samt det 

första intryckets betydelse. Vad i de positiva reaktionerna beror på att jag 

upplever att jag och kandidaten är lika? 

• Ett bra förberedelsearbete inför olika steg i rekryteringsprocessen kan 

minska utrymmet för fördomar och bias
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